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Servicio civil y base legal

El Sistema de Servicio Civil en Guatemala surge con la finalidad de garantizar a la
Nacion la eficiente operacién de los servicios publicos; afirmar y proteger la dignidad de
los trabajadores del Estado; remunerar el correcto desempenio de cada cargo publico en
forma justa y decorosa; establecer que a igual trabajo en igualdad de condiciones,
eficiencia y antigliedad corresponda igual salario; establecer el desempenio de los
distintos puestos en la Administracion Publica mediante la eliminaciéon de factores de
preferencia personal de los respectivos nombramientos, ascensos y despidos; propiciar
que la administracién publica invierta sus recursos econdmicos en forma cuidadosa,
manteniendo estos gastos dentro del minimo compatible con las necesidades del pais; y
en especial, reconocer que la relacion de trabajo de los empleados del Estado constituye
una funcién publica, cuyo acertado desempefio es fuente de deberes y de derechos
especiales.

Estos postulados se desarrollan a través de la Ley de Servicio Civil, Decreto No.
1748 del Congreso de la Republica, de conformidad con lo establecido en el Articulo 108
de la Constitucion Politica de la Republica de Guatemala.

Diagnéstico elaborado por el Banco Interamericano
de Desarrollo, BID, en el 2002

Cuando se piensa en la palabra “Estado”, inmediatamente se asocia en su tamano y
para establecerlo se recurre a la cuantificacién de su fuerza laboral, lo que en Guatemala
tendria algunas limitaciones en el tiempo para conjuntar la informacién, ya que en la
actualidad, a pesar de que se cuenta con un sistema como Guatenéminas, que integra la
némina de sueldos de los puestos del Organismo Ejecutivo, no se puede saber de
inmediato con certeza y exactitud, el tamafo de esta fuerza laboral, pues ademas existen
diferentes regimenes como los de los Organismos Legislativo y Judicial, instituciones
auténomas o descentralizadas como la Universidad de San Carlos de Guatemala, USAC,
el Instituto Guatemalteco de Seguridad Social, IGSS, la Superintendencia de
Administraciéon Tributaria, SAT, el Instituto Nacional de Electrificacion, INDE, y los
gobiernos municipales.

En el caso de la Oficina Nacional de Servicio Civil, ONSEC, cuyo accionar se basa
en la Ley de Servicio Civil y la Ley de Clases Pasivas Civiles del Estado, le compete la
administracién del recurso humano al servicio del Organismo Ejecutivo y la gestion del
Régimen de Clases Pasivas Civiles del Estado, actividades que requieren llevar control
con relacién a la cuantificacién de la fuerza laboral activa y la que ya pas6 al régimen de




retiro; actividades imposibles de realizar con precisién y eficiencia al no contar con
sistemas informaticos que contribuyan a hacer efectivos los controles y generacion de la
informacién relacionada con la gestién de estos servicios.

El actual Plan de Clasificacién de Puestos del Organismo Ejecutivo, se caracteriza
por atraer a empleados poco calificados, ya que las compensaciones de los puestos con
requisitos de baja calificaciéon son relativamente mas altos que los de sus homoélogos o
equivalentes del sector privado, por ende a los profesionales, técnicos y gerentes publicos
se les paga menos que a sus equivalentes en el sector privado, lo que hace menos
atractivas las posiciones en el sector publico.

Por otra parte, la estructura de las compensaciones y su administracién no
presenta condiciones para promover la productividad laboral en el sector publico. La alta
centralizacién de la gestidon de los recursos humanos impide que los gerentes y
autoridades del sector publico bajo el régimen de servicio civil tomen decisiones béasicas
sobre los recursos institucionales, contribuyendo significativamente a la ineficacia e
ineficiencia institucional, y a que existan justificaciones y excusas para no desempenarse
efectivamente.

Dentro de ese contexto, sobresalen algunas caracteristicas que es preciso senalar,
tales como:

o El sistema de servicio civil de Guatemala presenta caracteristicas normativas,
estructurales y sistémicas que le impiden atraer y retener recursos humanos de
calidad adecuados a las necesidades institucionales y a las del interés publico.

o La distancia salarial entre niveles es muy limitada. Esto hace poco atractiva la
movilidad vertical, lo que impide una gestién basada en productividad e incentivos.
Se paga igual a quien cumple con eficiencia y eficacia sus atribuciones, que a quien
no lo hace.

o Es frecuente el ejercicio de practicas “tutelares” a favor del trabajador en los
procesos de resolucion de conflictos entre el Estado y sus empleados.

o El sistema de gestién de recursos humanos amparado por la Ley de Servicio Civil es
altamente centralizado, jugando un rol protagénico en decisiones y ejecucién de
procesos la ONSEC, y el Ministerio de Finanzas Publicas ubicando a los otros
Ministerios, Secretarias y Dependencias en una posiciéon de tramitadores ante la
ONSEC y a sus autoridades en un rol meramente “Nominador”. Esta centralizacién
es factor determinante en la ineficiencia e ineficacia en el cumplimiento de
funciones.




) Las politicas de nombramiento, induccién, ascensos, y desarrollo de personal
impiden una ejecuciéon adecuada de la gestiéon del empleo. No existen en forma
sistémica politicas integrales de adiestramiento, capacitacion y desarrollo de
personal.

) El uso de recursos publicos asignados a la capacitacién es insuficiente y no produce
mejoras sustantivas directas en el desempefio institucional. La ausencia de
sistemas de planeacién estratégica a nivel institucional, asi como las descripciones
de puestos, asignaciéon de metas y objetivos a unidades y empleados y la carencia de
estandares de desempefio, hacen muy dificil la evaluacion del rendimiento y
desempernio de las personas, que en la practica no existe como sistema.

o No existen normas para rutas de desarrollo y movilidad laboral en el sistema.

Acciones encaminadas para el fortalecimiento
del Servicio Civil de Guatemala

El anterior diagnéstico conduce a las actuales autoridades a establecer medidas
para redireccionar el rol de la ONSEC. De esta cuenta en el 2008, se emiti6 el Acuerdo
Gubernativo No. 185-2008, que contiene las normas para regular la aplicaciéon de la
politica que, en materia de recursos humanos se debe implementar en la administracién
publica, y establecer una serie de lineamientos que deben ponerse en marcha para
impulsar y orientar un sistema de servicio civil flexible, desconcentrado en las funciones
operativas, y centralizado en materia normativa y procedimental. Este mismo Acuerdo
faculta a la ONSEC, para que a través de las herramientas, técnicas e instrumentos que
estime oportunos, proceda a verificar el estricto cumplimiento de las disposiciones en
materia de recursos humanos.

Las grandes lineas de accién establecidas para implementar la politica en mencion,
se refieren a:

o Fortalecer el proceso de desconcentracion de la Administracién de los Recursos
Humanos.

o Actualizar el Plan de Clasificacién de Puestos del Organismo Ejecutivo.

o Captar recurso humano idéneo para el adecuado desemperio de los cargos publicos.

. Evaluar anualmente el desemperio laboral de los servidores publicos.




) Formar constantemente al servidor publico.

o Dotar a los servidores publicos de un ambiente laboral sano y seguro.

o Conocer y analizar las percepciones de los servidores publicos sobre su ambiente
laboral.

o Propiciar la revisién constante de las estructuras organizacionales de las

Instituciones del Organismo Ejecutivo, con especial atencién a las areas de salud,
educacién y gobernacién.

. Planificar estratégicamente la dotacién de recursos humanos.

° Fortalecer los sistemas informaticos que coadyuven al establecimiento de un
Estado moderno bajo el concepto de Gobierno Electroénico.

Para abordar esta labor, la ONSEC inici6 una serie de gestiones ante la Agencia
Espafiola de Cooperacion Internacional para el Desarrollo, AECID, con la finalidad de
solicitar la asistencia técnica y financiera encaminada al Fortalecimiento del Servicio
Civil en Guatemala.

Las gestiones efectuadas ante la citada Agencia dieron como resultado la
aprobaciéon de una subvencién a favor de la ONSEC, por el importe de 150.000.00 euros
para la realizacion del Proyecto “Fortalecimiento del Servicio Civil en Guatemala”, cuyos
componentes basicos son: 1. El desarrollo de un nuevo Sistema de Clasificacién de
Puestos y Administraciéon de Salarios; y, 2. La mejora de los mecanismos de coordinacién
y traspaso de informacion del empleado publico para la eficiencia en la generacion de
estadisticas y en el sistema de pago de ndminas, componente que debe trabajarse con el
Sistema Integrado de Administraciéon Financiera, SIAF, y la ONSEC.

Este proyecto tiene como objetivo general: contribuir a la conformacién de un
Sistema de Servicio Civil flexible y dinamico, capaz de atraer y retener recurso humano
de calidad, con caracteristicas alineadas con las funciones y objetivos de las instituciones
gubernamentales, bajo el nuevo concepto de centralizacion normativa y desconcentracion
funcional y operativa.

En virtud de los logros alcanzados en la primera fase del proyecto, se obtuvo un
nuevo financiamiento para continuar con la segunda fase del proyecto, consistente en:

. Instrumentalizacién del nuevo Plan de Clasificacién de Puestos del Organismo
Ejecutivo.




) Instrumentalizacion del Sistema de Gestién del Empleo Publico, SIGEP.

Ademas, dentro de este contexto se ha hecho necesario encaminar acciones legales
que garanticen eficiencia y modernidad en el Sistema de Servicio Civil, tales como las
planteadas ante el Congreso de la Republica, consistentes en una iniciativa de ley
relacionada con la propuesta de Reformas a la Ley de Servicio Civil.

Estudio y propuesta del Plan de Clasificacion de Puestos
para el Organismo Ejecutivo

Uno de los instrumentos béasicos del Sistema de Servicio Civil en Guatemala, lo
constituye el Plan de Clasificacion de Puestos, del cual se derivan otros subsistemas de
administracion de personal como lo son el reclutamiento y seleccién de personal,
nombramientos y registros de personal, evaluacién del desempefio, compensaciones y la
carrera administrativa. De ahi la importancia que reviste para la ONSEC la
actualizacién de este instrumento, que es la base sobre la cual se asienta la
administracién de personal en el Organismo Ejecutivo.

En el 2009 Consultores del Proyecto “Fortalecimiento del Servicio Civil en
Guatemala”, elaboraron el documento: “Modelo Conceptual del Plan de Clasificacién de
Puestos del Organismo Ejecutivo”, en el que se describe el marco conceptual y de
referencia de lo que ha sido la clasificacién de puestos en la administraciéon publica;
principales leyes que sustentan la clasificacién de puestos; conceptos que generalmente
se emplean en materia de clasificacién de puestos; para concluir con un nuevo disefio o
modelo de clasificacién de puestos.

Antecedentes

Antes de la emision de la Ley de Servicio Civil, el dnico sistema que habia existido
para la integracién del personal de las dependencias publicas era la voluntad de los
funcionarios publicos que estaban de turno en el gobierno. Este sistema se prestaba a lo
que se conoce dentro de la gestion de la Administracion Pdblica como: Régimen de botin
politico.

En 1967 ya existia en Guatemala un Plan de Clasificacién de Puestos, elaborado
cuatro afios atras y mantenido al dia hasta ese afio. En ese Plan, mas de veintiin mil
puestos con nombres relativamente diferentes fueron agrupados en poco mas de
setecientas clases.




Para dar cumplimiento a lo establecido en los Articulos 35, 36 y 37 de la Ley de
Servicio Civil, Decreto No. 1748 del Congreso de la Republica, la ONSEC realiz6 los
estudios necesarios que concluyeron en la elaboraciéon del “Plan de Clasificacién de
Puestos para los Servicios por Oposicion y sin Oposicién”, mismo que fue aprobado por
medio del Acuerdo Gubernativo No. M. de G.y M. de F. P. 9-73 de fecha 28 de febrero de
1973.

El propésito del Plan de Clasificacién de Puestos era ordenar todos los puestos
comprendidos en los Servicios por Oposicién y sin Oposicién, atendiendo a la naturaleza
de sus funciones, deberes y responsabilidades y a los requisitos necesarios para su
eficiente desempefio.

En su origen el referido Plan fue disefiado para un universo de 507 clases de
puestos, sobre la base de un sistema de ocupaciones.

Durante los primeros anos de vigencia del mismo permitié el ordenamiento
adecuado de los puestos al servicio del Estado, pero a partir de los Gltimos afos de la
década de los setenta y el primer lustro de los afios ochenta, el crecimiento acelerado de
la administracion publica, tanto en nimero de puestos como en programas de trabajo,
que demandan el contar con puestos especializados, obligb en cierta medida a la creacién
de nuevas clases de puestos en forma desordenada, derivado de lo poco flexible de su
estructura, al no permitir la incorporacién de las nuevas actividades de trabajo. Este
crecimiento inmoderado ocasiond que en 1986, se contara con un universo de 905 clases
de puestos, de las cuales 197 correspondian a puestos clase (Unicos en el Organismo
Ejecutivo), es decir puestos que habian sido creados para cumplir con una labor
especifica, o bien, para pagar un mejor salario a la persona que lo iba a desempenar, por
cuestion de compadrazgo o situacidén de caracter politico.

El Manual de Clasificacién de Puestos estaba conformado por veintitrés Grupos
Ocupacionales y ochenta y tres Subgrupos.

La importancia que se le da a la administracion de los recursos humanos dentro del
Programa de Reforma Administrativa del primer gobierno democratico, que sucedié a
los regimenes de facto, permiti6 la toma de decisiones para la revisién y actualizacion
integral del Plan de Clasificacién de Puestos, en cumplimiento a lo establecido en el
Acuerdo Gubernativo No. 906-86.

El actual Plan de Clasificaciéon de Puestos adopté una estructura sobre la base de
un Sistema de Tipos de Trabajo, por lo que el ordenamiento y agrupacién de puestos esta
en funcién de la actividad genérica de trabajo que en ellos se realiza.




Una de las innovaciones que se adopté en el actual Plan de Clasificacién de
Puestos, lo constituyé la inclusion de la “Especialidad” como parte de los elementos que
lo conforman, con el objeto de facilitar su administracion.

De acuerdo a los estudios efectuados en 1987 y las posteriores modificaciones que
ha sufrido el Plan de Clasificacién de Puestos, que fueron aprobadas por el Acuerdo
Gubernativo No. 9-91 de fecha 10 de enero de 1991, el mismo se compone de las
siguientes series:

Operativa
Especializada

Oficina

Técnico Artistica
Técnica

Paramédica

Técnico Profesional
Asistencia Profesional
Informatica
Profesional

Asesoria Profesional Especializada
Ejecutiva

Cobertura del Actual Plan de Clasificacion de Puestos

El Plan de Clasificacién de Puestos vigente en el Organismo Ejecutivo cubre en la
actualidad a doce Ministerios, de los cuales nueve lo hace en forma total y tres en forma
parcial (Gobernacién, Relaciones Exteriores, KEducacién); trece Secretarias de la
Presidencia de la Republica, y diez entidades descentralizadas que no cuentan con
instrumentos propios en materia de administracién de personal. Se excluyen de esta
cobertura al Ministerio de la Defensa Nacional y a la Secretaria de Asuntos
Administrativos y de Seguridad de la Presidencia de la Republica, por estar
comprendidos dentro de los cuerpos de seguridad y tener sus propios regimenes.

Segtn informacion al mes de octubre del 2009, el Plan de Clasificaciéon de Puestos
cubre la cantidad de 46.459 puestos de trabajo asignados a los renglones presupuestarios
011 “Personal Permanente” y 022 “Personal por Contrato”, ubicados en el Organismo
Ejecutivo. Para el caso de las entidades descentralizadas auténomas con un total de
8.251 puestos que cubre este Plan el nimero de puestos es de 3.983.




Problemdtica establecida

La problematica que afecta al actual Plan de Clasificacién de Puestos y Salarios, se
puede ver desde dos puntos de vista:

o Factores Extrinsecos. Los problemas del Plan de Clasificacién de Puestos y Salarios
no estan en los modelos adoptados; se derivan de la inexistencia de acciones en
otras areas de la gestion de recursos humanos, como lo son la evaluacién del
desempefio, compensaciones, escala salarial y carrera administrativa.

o Factores Intrinsecos. Problemas de administracion, seguimiento y actualizacién del
Plan de Clasificaciéon de Puestos y Salarios, tales como la rigidez, titulo del puesto
atado al salario, creaciéon de series y clases de puestos, falta de disefio de
especialidades.

Mientras no exista una politica integral de recursos humanos, con acciones
concretas, principalmente lo relacionado con evaluacién del desempefio y
compensaciones, el Plan de Clasificaciéon de Puestos no funcionara adecuadamente.

Nuevo Modelo de Clasificacion de Puestos
o Descripcion

El nuevo sistema de clasificacién de puestos, es un esquema mixto de clase genérica
y ocupaciones que esta orientado hacia la conformacién de series y clases de puestos
sobre la base del tipo de trabajo que en ellos se ejecuta. En las series de clases de puestos
se presenta un esquema creciente segun sea la complejidad y dificultad de las tareas, es
decir que al interno de las series, las clases de puestos son ordenadas de acuerdo al tipo
de trabajo con un comportamiento creciente, utilizando para ello nimeros romanos de
menor a mayor.

Es asi que el esquema, por su abordaje, llega a constituirse en una escala de menor
a mayor, utilizada para el ordenamiento de los puestos, los cuales son descritos mediante
ejemplos de trabajo que son agrupados de acuerdo a la ocupacién a la que pertenecen las
tareas.

Para el ordenamiento de los grupos, se emplea el esquema del Catalogo
Internacional Uniforme de Ocupaciones, utilizado en muchas partes del mundo como un
elemento fundamental para hacer diferenciaciones entre puestos.
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Componentes del Modelo

(0]

Serie de Clases: se denomina asi al conjunto de clases de puesto que pertenecen a
la misma naturaleza de trabajo, pero que se diferencian en cuanto a los grados
de complejidad de las tareas que les son inherentes, lo que se refleja en el nivel
que se asigna a cada clase (I, I, III, etc.).

Clases de Puestos: conjunto de puestos iguales o similares en cuanto a la
naturaleza del trabajo, niveles de autoridad y responsabilidad, y funciones
asignados a los puestos, en virtud de lo cual puede aplicarseles el mismo titulo.
El conjunto de estos puestos puede homologarse con otros conjuntos diferentes
en ocupaciones, pero similares en lo concerniente a su valor, de tal manera que
pueda aplicarseles los mismos requisitos de ingreso y el miso rango salarial.

Ocupaciones: son descripciones resumidas de los deberes y responsabilidades
caracteristicos de los puestos asignados a una clase de puestos. Debido a que el
sistema esta estructurado sobre la base de Clase Ancha o Genérica, los ejemplos
que se incluyen en las diferentes Especificaciones son representativos de los
distintos puestos que conforman una misma clase de puestos.

Procedimientos: serie de instrucciones, pasos y operaciones que se siguen para la
adecuada administracién del Plan de Clasificacién de Puestos.

Estructura

El nuevo modelo de Clasificacion de Puestos se estructura sobre la base de la clase
ancha o genérica y ocupaciones, lo que permite el ordenamiento de los puestos en funcién
de las tareas que tienen asignadas, diferenciandose por el nivel de dificultad y
complejidad que su desarrollo implica; el mismo esta integrado por ocho series, y
cuarenta y seis clases de puestos con sus respectivas ocupaciones. Las nuevas series son:

Operativa
Técnico-Administrativa
Asistencia de Profesional
Profesional

Ejecutiva

Servicios de Salud
Artistica

Informatica




. Instrumentalizaciéon del Plan

Los instrumentos basicos que haran posible la administracion del Plan de
Clasificacién de Puestos y que se generaran en el 2010, son los siguientes:

Manual de Especificaciones de Clases de Puestos
Manual de Ocupaciones

Indice de Series y Clases de Puestos

Escala de Salarios

O O0OO0OOo

Sistema de Informacion

Con el apoyo del Sistema de Administracién Financiera, SIAF, el cual es
administrado por el Ministerio de Finanzas Publicas, la ONSEC comparte una aplicacion
informatica, constituida por una herramienta que permite administrar la némina de
pagos de los servidores publicos y su presupuesto a través del Sistema de Nomina Web.
Este programa estd ya implementado en todos los Ministerios, Secretarias y
Dependencias del Organismo Ejecutivo; su funcionamiento a la fecha ha permitido una
reduccion en los tiempos relacionados con registros de movimiento de personal y némina
de pagos, asi como transparentar la administracién de los salarios.

Dada la cantidad de variables que maneja el proyecto SIAF-ONSEC en torno a las
néminas del Estado, se hace necesario contar con escenarios estadisticos que fortalezcan
y validen las politicas de administraciéon de recursos humanos, desarrollando interfaces
de datos entre ambas entidades que permitan el traslado de grandes volimenes de
informacién, con el objeto de alimentar un repositorio que sirva como fuente de datos.

La ONSEC ha emprendido la tarea de hacer un analisis a los instrumentos de
captacion de datos que posee, con el propésito de estructurarlos en una base de datos que
le de soporte a un sistema de informacién que mantenga oportunamente informada a la
ONSEC y demas instituciones, para contribuir activamente en el proceso de toma de
decisiones relacionadas con la administracion efectiva de los recursos humanos.

Con el apoyo de la AECID, en el 2009 se desarrollé el Disefio Conceptual del
Sistema de Informaciéon de Gestion del Empleo Publico, SIGEP, el cual tiene los
siguientes objetivos:
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General

. Producir informacién relacionada con la administraciéon de los recursos humanos
del Organismo Ejecutivo, que permita tener un conocimiento preciso acerca de la
gestién del empleo publico y que contribuya a que se tomen decisiones acertadas.

Especificos
o Proveer informacién del empleado publico relacionada con la gestiéon laboral,

formacién profesional, capacitacién, ascensos, traslados y contrataciones en
diferentes clases de agregaciones y desagregaciones.

o Servir de instrumento para la generacién de néminas de pago mensuales y de
bonos.
. Proporcionar informacién relacionada con la carrera laboral del empleado publico,

con el proposito de conocer su experiencia de trabajo.

. Proveer informacién para la formulacién de politicas publicas relacionadas con la
eficiente administracién del recurso humano al servicio del Estado y la
remuneracion equitativa del empleado publico.

. Facilitar informacién para la generacién de la liquidacién salarial del empleado
publico, en caso de terminacién de la relacion laboral.

. Suministrar informacién relacionada con la oferta de empleo publico existente en
un momento dado.

La estructura del SIGEP, estd cimentada en el modelo relacional como un enfoque
ordenado, predecible y casi siempre intuitivo para percibir, organizar y manipular los
datos que se van a generar. La estructura de la base de datos permitira que el SIGEP
pueda enlazarse con otros sistemas que actualmente operan en el Organismo Ejecutivo, y
se podra compartir la informaciéon producida especialmente con los sistemas que operan
con la estructura del sistema SIAF-SICOIN.

Integracion

La base de datos del SIGEP, contiene la estructura necesaria para soportar las
necesidades de informacion de gestion de los recursos humanos en el Organismo
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Ejecutivo, para lo cual se han organizado ocho subsistemas y sus respectivas opciones de
trabajo:

o Organizacion del Trabajo. Agrupa las opciones relacionadas con la organizacion de
los puestos de trabajo y define las escalas salariales.

o Gestion del Empleo. Se incluyen las opciones que permiten el registro de los
procesos de reclutamiento, seleccién, contratacion, induccién, desvinculacion.

o Gestion del Desemperio. Este médulo permite el registro de evaluaciones ordinarias,
extraordinarias, asi como el ingreso de las normas y procedimientos para evaluar y
calificar el rendimiento de los servidores publicos.

o Gestion de las Remuneraciones. Este subsistema ya fue desarrollado y esta en
funcionamiento para cuarenta y tres instituciones del Organismo Ejecutivo, se
denomina Guatenéminas y es administrado por el Proyecto SIAF-SAG que
funciona en el Ministerio de Finanzas Publicas.

o Gestion de la Carrera. Este debe permitir el ingreso de informacién relacionada con
las promociones y ascensos del servidor publico, asi como informacién relacionada
con la formacién y capacitacion recibida.

o Gestion de las Relaciones Laborales. En este médulo se registra la informacién
relacionada con el registro de vacaciones, licencias, suspensiones, amonestaciones y
premios.

o Gestion del Clima Laboral. Registra informacién relacionada con la programacion

y registro de los distintos eventos que se desarrollan al interior de la entidad, sean
eventos sociales, laborales, conferencias, etc.

o Administracion del Sistema. Contiene las opciones de administraciéon y seguridad
del SIGEP. Este subsistema debe permitir el ingreso de informacién relacionada
con la habilitacién de usuarios, copias de seguridad (backups), parametros para la
configuracién del registro de bitacora del sistema.

Cada uno de los subsistemas contempla la opcién de catalogos, que permite el
mantenimiento de las diferentes tablas que guardan las descripciones, asi como la opcién
de consultas y reportes que permitira el despliegue en pantalla o la impresion de reportes
de cualquier combinacién de requerimientos que se hagan relacionados con la
informacién almacenada en los registros.
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Estrategias de Desarrollo e Implementacion

) Conformacion de un equipo técnico. Debera estar integrado con personal técnico de
la ONSEC, experto en la administracién del recurso y sistemas de informacién,
liderado por un consultor experto en la materia y la participacién de un técnico del
sistema Guatenéminas.

o Definicion de variables. Tiene como objetivo fundamental darle forma y contenido a
las tablas y archivos maestros identificados en el disenio conceptual del SIGEP. Se
deben definir los datos (variables) que van a ser almacenados en los diferentes
archivos que integran la base de datos del sistema, tipo de datos, el dominio de la
variable, entre otros.

o Desarrollo del Sistema. En esta fase del ciclo de vida del sistema se debe proceder a
la elaboracién del software que va a manipular la base de datos; se deben elaborar
los programas que se encargaran de explorar los datos almacenados (impresién de
reportes y despliegue de consultas por pantalla) en la misma base de datos.

. Pruebas del Sistema. En esta fase de debe probar el funcionamiento general del
sistema, es decir se deben poner a prueba todos los programas que accedan la base
de datos, asi como los resultados que se obtienen en los diferentes reportes y
consultas.

. Implementacion del sistema. Se procedera a la integracién de los equipos y
programas con las personas, lo que incluye: planificacion del ingreso de datos,
instalacién de software, capacitacion de usuarios, carga inicial de datos y definicion
de niveles de seguridad de acceso al sistema.

. Operacién y Mantenimiento. Esta fase se convierte en retroalimentacién de todo el
proceso con vistas a las mejoras que puedan efectuarse. Se pone en marcha la
aplicacién del sistema, se ingresan datos, se actualiza la base de datos y se generan
reportes y consultas por pantalla.

Propuestas de Reformas a la Ley de Servicio Civil,
Iniciativa de Ley No. 4142
Integracion de la Mesa de Didlogo Permanente
Con el objeto de constituir un mecanismo de caracter permanente, en los aspectos

que correspondan, para analizar, aprobar y desarrollar las propuestas para la reforma a
la Ley de Servicio Civil, conflictos laborales, politicas salariales y otros temas afines, el
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29 de julio del 2008, se firm6 el Convenio para el establecimiento de la Mesa de Dialogo
Permanente entre las Federaciones Sindicales y Representantes del Organismo
Ejecutivo, en el cual participaron: el Senor Presidente Constitucional de la Republica,
Ing. Alvaro Colom; Dr. Luis Zurita Tablada, Coordinador del Sistema Nacional de
Dialogo Permanente; Lic. Marcotulio Meofio Ramirez, Director de la Oficina Nacional de
Servicio Civil; Lic. Edgar Rodriguez, Ministro de Trabajo; Sr. Arturo Mesias, de la
Federacion Nacional de Trabajadores del Estado de Guatemala, FENASTEG, y
representantes sindicales de FENASSEP, Ministerio de Seguridad de Guatemala,
MSEG, y Federacion Nacional de Servidores Publicos, FENASEP.

La Mesa de Didlogo estuvo integrada por las Federaciones u Organizaciones
Sindicales representadas por: FENASSEP; FENASEP; FENASTEG; MSEG,
representantes de ONSEC; Ministerio de Trabajo y Prevision Social, Instituto Nacional
de Estadistica, INE, Instituto Nacional de Administracién Publica, INAP, y la Secretaria
de la Paz.

Al finalizar el 2009 se efectuaron cincuenta y dos sesiones de trabajo de los
integrantes de la Mesa de Diadlogo para tratar asuntos relacionados con el Proyecto de
modificaciones de la Ley de Servicio Civil.

Contenido del Proyecto

Este importante proyecto se ha convertido ya en la iniciativa de ley identificada con
el No. 4142 y fue conocida en primera lectura por el Pleno del Congreso de la Republica el
11 de marzo de 2010, habiéndose trasladado a las Comisiones de Legislaciéon y Puntos
Constitucionales y a la de Trabajo y Previsién Social.

Como se plantea en la exposiciéon de motivos de la iniciativa de Ley No. 4142, que
contiene las reformas a los Decretos Numeros 1748 y 114-97 ambos del Congreso de la
Republica, “Ley de Servicio Civil” y “Ley del Organismo Ejecutivo”, este proyecto
pretende “crear los mecanismos legales que permitan fortalecer, mediante la
reestructuraciéon y readecuaciéon del Sistema de Servicio Civil, cuya génesis la
encontramos en 1968 y, que sigue rigiendo los procesos de reclutamiento, seleccién,
nombramiento, induccién, capacitacién, desarrollo, evaluacién, promocién, permanencia
y retiro del personal que labora en instituciones publicas del Organismo Ejecutivo y en
las entidades descentralizadas que no cuentan con disposiciones propias en materia de
administracién de recursos humanos.

A esta situacion cabe agregar, que en materia de trabajo, Guatemala ha adquirido
compromisos a nivel internacional al ratificar Convenios Internacionales de Trabajo,
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adecuando la legislaciéon nacional a las normas de estos instrumentos de caracter
Iinternacional; situacién que no se ha concretizado en lo referente a la Ley de Servicio
Civil, contenida en el Decreto No. 1748 del Congreso de la Republica”.

Los aspectos importantes del proyecto de reformas a la Ley de Servicio Civil y a la
Ley del Organismo Ejecutivo, se listan a continuacién:

o Reforma a la estructura jerarquica de la Oficina Nacional de Servicio Civil.
o Adscripcién y modificacion a la integracion de la Junta Nacional de Servicio Civil.
o Incorporacién de otros funcionarios en la responsabilidad por la administracién de

un ente publico.
o Prohibiciones especiales para autoridades nominadoras en los entes publicos.

o Selecciéon de candidatos en cargo de Direcciones y Subdirecciones Generales y
Técnicas como puestos exentos.

o Higiene, salud y seguridad ocupacional.

. Plan de carrera administrativa.

. Complementariedad de Regimenes de Servicio Civil.

. Formacién y Capacitacion de Servidores y Funcionarios Publicos.

. Congruencia entre la Ley del Organismo Ejecutivo y las reformas planteadas.

o Obligatoriedad de tomar en cuenta como servidores publicos al personal con

discapacidades diferentes.

Base legal

. Constitucién Politica de la Republica de Guatemala.

. Decreto No. 1748 del Congreso de la Republica, “Ley de Servicio Civil”. Articulos
35, 36, 37, 38 y 82.
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Decreto No. 11-73 del Congreso de la Republica, “Ley de Salarios de la
Administracién Pablica”.
Decreto No. 114-97 del Congreso de la Republica, “Ley del Organismo Ejecutivo”.

Acuerdo Gubernativo No. 18-98, “Reglamento de la Ley de Servicio Civil”. Articulos
12,13y 14.

Acuerdo Gubernativo No. 355-2009, “Plan Anual de Salarios y otras disposiciones
relacionadas con la Administracion de Recursos Humanos, con vigencia para el
Ejercicio Fiscal 2010,

Acuerdo Gubernativo No. 628-2007, “Reglamento para la Contrataciéon de Servicios
Directivos Temporales” con cargo al renglén presupuestario 022 “Personal por
Contrato”.

Acuerdo Gubernativo No. 185-2008, de fecha 7 de julio de 2008.
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